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บทคัดย่อ
การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ และตรวจสอบอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมของแรงจูงใจเอื้อสังคมในการท�างานและบุคลิกภาพ
แบบห้าองค์ประกอบ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยในครั้งนี้ คือพนักงานระดับปฏิบัติงานในองค์การเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร จ�านวน 406 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ ได้แก่ 1) มาตรวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การ 2) มาตรวัดแรงจูงใจเอื้อสังคมในการท�างาน และ 3) มาตรวัดบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ 
ผลการวิจัยพบว่า โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีอิทธิพลจากแรง
จูงใจเอื้อสังคมในการท�างานและบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
แรงจูงใจเอื้อสังคมในการท�างานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมี 
นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.46) บุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.53) และบุคลิกภาพ 
แบบห้าองค์ประกอบมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และส่งอิทธิพลทางอ้อม
ต่อแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (β = 0.35)
ค�ำส�ำคัญ: พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ แรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท�างาน บุคลิกภาพแบบ 
 ห้าองค์ประกอบ    
     
Abstract
The purposes of this research was to validate the causal model of organizational 
citizenship behavior and to investigate effects size, both direct and indirect effects, of prosocial 
motive at work and five-factor personality. Participants were 406 Thai employees in Bangkok 
metropolis. Instruments were (1) Organizational Citizenship Behavior Scale (2) Prosocial Motive 
at work Scale and (3) Big Five Scale.  Findings reveal that  the causal model of organizational 
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citizenship behavior fits the empirical data; direct effect of prosocial motive to organizational 
citizenship behavior is significantly different from zero at alpha level 0.01 (β = 0.46); direct 
effect of each five personality factors to organizational citizenship behavior is significantly 
different from zero at alpha level 0.01 (β = 0.53); direct effect of each five personality factors 
and indirect effect  via each five  personality factors to organizational citizenship behavior are 
significantly different from zero at  alpha level 0.01 (β = 0.35).
Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Prosocial Motive at Work, Five-Factor Personality
บทน�า 
การเป็น “พลเมืองดี” หรือ “คนดี” มีความ
ส�าคัญอย่างมากในสังคม เพราะจะท�าให้สังคม 
มีความเจริญ และสามารถพัฒนาก้าวหน้าต่อไปได้ 
ทั้งนี้คุณลักษณะของ “คนดี” หรือ บุคคลท่ีมุ่ง
กระท�าประโยชน์ให้แก่บุคคลอื่น [1] เช่น การให้ 
ความช่วยเหลือ เอาใจใส่ เคารพความแตกต่าง 
ของบุ คคล อ่ืน เหล ่ านี้ นั บ เป ็ นหั ว ข ้ อหนึ่ ง ท่ี 
นักจิตวิทยาและนักวิชาการด้านพฤติกรรมองค์การ
ให้ความส�าคัญ โดยเรียกลักษณะดังกล ่าวว ่า
เป็น “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
(Organizational Citizenship Behavior หรือ 
OCB)” 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
โดยทั่วไปแล ้วหมายถึงพฤติกรรมของบุคคล 
ที่ เ กิ ดขึ้ น โดยสมั ค ร ใจ ซึ่ ง ไม ่ มี ผล โดยตรง 
หรือเกี่ยวข้องกับการประเมินรางวัล และพฤติกรรม 
ดังกล่าวส่งผลโดยรวมต่อการส่งเสริมประสิทธิภาพ
การท�างานขององค์การ [2-3] เนื่องจากนักวิจัย 
และองค ์การต ่ าง เล็ ง เห็นคุณประโยชน ์ของ
พฤติกรรมการ เป ็นสมาชิกที่ ดี ขององค ์การ 
จึงท�าให้มีการศึกษาแนวคิดในด้านนี้อย่างหลากหลาย 
ดังที่ จันอารีย์ คีรีวรรณ [4] ระบุว่ามีงานวิจัย
เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ในปร ะ เทศ ไทยมาตั้ ง แต ่ ป ี  พ . ศ .  2538 
และจากการรวบรวมข้อมูลเพื่อท�าการวิเคราะห์
อภิมานงานวิจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ
พบว่ามีงานวิจัยที่ตีพิมพ์ในต่างประเทศระหว่าง 
ปี ค.ศ. 1996-2007 จ�านวน 102 เรื่อง 
และงานวิจัยในประเทศไทยระหว่างปี พ.ศ. 2539- 
2550 จ�านวน 40 เรื่อง 
ในระยะเริ่มต้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การแบ่งออกเป็นด้านต่างๆ 5 ด้าน ดังเช่น
ปรากฏในงานของ Organ [5] ที่ระบุว่าพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมี 5 ด้าน ได้แก่ 
การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) การมีน�้าใจ
เป็นนักกีฬา (Sportmanship) การเป็นพลเมืองดี 
(Civic Virtue) การค�านึงถึงบุคคลอื่น (Courtesy) 
และความส�านึกในหน้าที่ (Conscientiousness)  
เมื่อไม่นานมานี้ Podsakoff, MacKenzie, 
Paine และ Bachrach [6] และ Organ, Podsakoff 
และ MacKenzie [7] ซึ่งเป็นกลุ ่มผู ้วิจัยท่ีให ้
ความสนใจพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การมาอย่างยาวนานได้เสนอว่าพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกขององค์การมีท้ังหมด 7 องค์ประกอบ 
โดยเพิ่มอีก 2 ด้านเพิ่มเติมเข้าไปใน 5 ด้าน
เดิม ได้แก่ ด้านการริเริ่มส่วนบุคคล (Individual 
Initiative) และด้านการพัฒนาตนเอง (Self-
Development) อย่างไรก็ตามจะพบว่า ยังมีงานวิจัย 
เชิงประจักษ์ทั้งต่างประเทศและในประเทศไทย 
ไม ่มากนักที่ศึกษาพฤติกรรมการเป ็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การแบบ 7 ด้านเมื่อเปรียบเทียบกับ
แบบ 5 ด้าน
นอกจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ แล้วนักจิตวิทยายังได้ระบุว่าแรงจูงใจ 
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ที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมดังกล่าว เช่น แรงจูงใจ 
เอื้อสังคมในการท�างาน (Prosocial Motive at 
Work) ก็มีความส�าคัญ ดังที่ Penner, Dovidio, 
Piliavin และ Schroeder [8] ระบุว่าความตั้งใจ
และความสมัครใจจะกระท�าประโยชน์ให้บุคคล
อื่นหรือเกิดจากแรงจูงใจที่จะช่วยเหลือบุคคลอื่น 
หรือ แรงจูงใจเอื้อสังคม (Prosocial Behavior Motives) 
นั่นเอง ทั้งนี้แรงจูงใจเอื้อสังคมในบริบทของ 
การท�างานมักมีศึกษาควบคู่ไปกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังที่ Katz [9] ระบุว่า 
การท�างานตามบทบาทหน้าที่ของพนักงานตามท่ี
ก�าหนดไว้เท่านั้นไม่เพียงพอเพราะองค์การจ�าเป็น
จะต้องพ่ึงพิงต่อการให้ความร่วมมือ การช่วยเหลือ 
การให ้ค� าแนะน� าจากพนักงาน โดยเฉพาะ 
อย่างยิ่งในปัจจุบันเป็นยุคที่มีการแข่งขันอย่างสูง 
การที่พนักงานปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาท 
และหน้าที่ของตน เช่น การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 
หัวหน้างาน และส่งเสริมองค์การให้บรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ พฤติกรรมเหล่านี้ย่อมเป็นคุณมหาศาล 
แก่องค์การ [10] 
ส�าหรับแบบแผนความสัมพันธ์ของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและตัวแปรจิตวิทยา
อื่นท่ีเกี่ยวข้อง (เช่น ความยุติธรรมขององค์การ
ตามการรับรู้ของพนักงาน ความผูกพันกับองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน) ได้มีการศึกษาและตรวจสอบ 
โดยใช้การอธิบายในรูปแบบโมเดลเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังงาน
วิจัยของสฎายุ ธีระวณิชตระกูล [11] ที่พัฒนา
แบบจ�าลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การพบว่าตัวแปรด้าน
จิตวิทยาที่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจ 
ในงาน และความยึดมั่น ผูกพันต ่อองค ์การ 
ส่วนตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้แก่ความพึงพอใจ 
ใน ง านที่ มี อิ ท ธิ พลผ ่ านความยึ ดมั่ น ผู กพั น 
ต ่อองค ์การ บรรยากาศองค ์การ และภาวะ
ผู ้น�าเปลี่ยนสภาพ และงานวิจัยของศิกษณีย ์ 
วิโสจสงคราม [12] ซึ่งพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต ่อองค์การ 
พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
ได้รับอิทธิพลทางตรงจากคุณลักษณะของงาน 
และความผูกพันต่อองค์การ และได้รับอิทธิพล 
ทางอ้อมจากปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท�างาน 
โดยส ่ งผ ่ านตัวแปรความผูกพันต ่อองค ์การ 
นอกจากนี้ ชุติมา มาลัย [13] ศึกษาปัจจัย 
ท่ีมีอิทธิพลต ่อพฤติกรรมการเป ็นสมาชิก ท่ีด ี
ขององค์การ พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีจ�านวน 11 ปัจจัย 
ได้แก่ บรรยากาศขององค์การ พฤติกรรมผู้น�าของ 
ผู้บริหาร ค่านิยมในการท�างาน ความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การ ความไว้วางใจผู ้บริหาร ลักษณะ 
งานท่ีท�าและความรับผิดชอบในงาน การสนับสนุน
จากองค์การ การยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วม
งาน ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอื่น 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และความ
ส�าเร็จที่ได้รับมอบหมาย 
จะเห็นว่าการศึกษาวิจัยที่ผ ่านมาได้ศึกษา 
อิทธิพลของปัจจัยต่างๆ ด้านจิตวิทยาและปัจจัย 
ด้านการรับรู ้ของบุคคลต ่อองค ์การที่มีผลต ่อ
พฤติ ก ร รมการ เป ็ นสมาชิ กที่ ดี ต ่ อองค ์ ก า ร 
แต่ยังมีงานวิจัยจ�านวนไม่มากนักท่ีศึกษาปัจจัยจาก 
ตัวบุคคล เช่น คุณลักษณะบุคลิกภาพ ดังนั้น 
ผู ้วิจัยมีความสนใจท่ีจะพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
โดยศึกษาจากตัวแปรที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล 
ได้แก่ บุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบ และแรงจูงใจ
เอื้อสังคมในการท�างาน จากความเชื่อท่ีว่าบุคคล 
ที่มีความเอื้ออาทร ชอบช่วยเหลือ และมีความ 
รับผิดชอบต่อสังคม ไม่ว่าจะอยู่ในกลุ่มสังคมใด 
ก็มีแนวโน้มท่ีจะแสดงพฤติกรรมเหล่านี้ และมี 
ความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ด ี
ขององค์การ อันจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการ
สรรหา คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรในองค์การ
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ให้พนักงานเกิดจิตส�านึกทั้งต่อตนเอง ต่อองค์การ 
และต่อสังคมต่อไป
วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีอิทธิพลจาก
แรงจูงใจเอื้อสังคมในการท�างาน และบุคลิกภาพ
แบบ 5 องค์ประกอบ 
2. เพื่ อ ศึกษาและ เปรี ยบ เที ยบอิท ธิพล 
ทั้งทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมของปัจจัยที่มีผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
วิธีด�าเนินการวิจัย
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
โดยมีอิทธิพลจากแรงจูงใจเอื้อสังคมในการท�างาน 
และบุคลิกภาพแบบ 5 องค์ประกอบ และตรวจสอบ 
อิทธิพลทั้งทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมของ
ปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป ็นสมาชิกที่ดี 
ขององค์การ โดยการวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling) 
ด้วยโปรแกรมลิสเรล (LISREL)
นิยำมศัพท์เฉพำะ
พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร 
หมายถึง การแสดงออกทางพฤติกรรมอันเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การที่เกิดขึ้นโดยความสมัครใจ 
นอกเหนือจากหน้าที่ที่ก�าหนดไว้ ซึ่งไม่เกี่ยวข้อง
ต ่ อกา รจู ง ใ จด ้ ว ย ร า งวั ล  หรื อกา รลง โทษ 
โดยมีองค์ประกอบ 7 ด้าน ได้แก่ การให้ความช่วยเหลือ 
การมีน�้าใจเป็นนักกีฬา ความจงรักภักดีต่อองค์การ 
การยอมท�าตาม การริเริ่มส่วนบุคคล การเป็น
พลเมืองดี และการพัฒนาตนเอง 
แรงจูงใจเอ้ือสังคมในกำรท�ำงำน หมายถึง 
แรงจูงใจภายในของพนักงานที่จะแสดงพฤติกรรม
ที่มีลักษณะเอื้อสังคม หรือเป ็นประโยชน์ต ่อ
องค์การ โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจสูงจะมีแนวโน้ม 
ที่จะแสดงพฤติกรรมเอื้อสังคมสูงกว่าบุคคลที่ม ี
แรงจูงใจต�่ากว่า มีองค์ประกอบท้ังหมด 3 ด้าน 
ได ้แก ่ แรงจูงใจด ้านการให ้คุณค ่าเอื้อสังคม 
แรงจูงใจการค�านึงถึงองค ์การ และแรงจูงใจ 
การสร้างความประทับใจ 
บุคลิกภำพแบบ	5	องค์ประกอบ หมายถึง 
คุณลักษณะบุคลิกภาพที่พัฒนาขึ้นตามแนวคิด
ทฤษฎีบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบ (Five-
factor model) ของ McCrae และ Costa [14] 
โดยแบ่งบุคลิกภาพเป็น 5 ด้าน คือ บุคลิกภาพ
แบบเป ิดรับประสบการณ ์ บุคลิกภาพแบบ 
มีจิตส�านึก บุคลิกภาพแบบเปิดเผย บุคลิกภาพ
แบบคล้อยตาม และบุคลิกภาพแบบไม่ม่ันคง 
ทางอารมณ์ 
กลุ่มตัวอย่ำง	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย
คือ พนักงานระดับปฏิบัติงานขึ้นไปในองค์การ
เอกชนขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่จบการ
ศึกษาอย่างน้อยในระดับอนุปริญญา หรือเทียบเท่า 
จ�านวน 406 คน และมีอายุงานตั้งแต่ 1 ปี ขึ้นไป 
โดยคัดเลือกแบบรายสะดวก 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย	ประกอบด้วย
1. มาตรวัดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ เป็นมาตรที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น ตามแนวคิด
ของ Organ, Podsakoff และ MacKenzie [7] 
โดยคณะผู้วิจัยน�าไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ลักษณะคล้ายกลุ่มตัวอย่างจริงในขั้นต้น จ�านวน 
71 คน พบว ่ามีค ่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาควัดเท่ากับ 0.94 
2. มาตรวัดแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท�างาน 
เป็นมาตรที่ผู ้วิจัยพัฒนาขึ้นจากมาตรวัดแรงจูงใจ
ในการเป็นสมาชิก (Citizenship motives scales) 
จากงานวิจัยของ Rioux และ Penner [15] 
โดยคณะผู ้วิจัยน�าไปทดสอบกับกลุ ่มตัวอย ่าง 
ที่มีลักษณะคล้ายกลุ่มตัวอย่างจริงจ�านวน 71 คน 
พบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 
0.95 
3. มาตรวัดบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบ 
พัฒนาขึ้นจากมาตรวัด Big Five Inventory 
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(BFI) ของ Bernet-Martinez และ John ได้รับ 
การแปลและดัดแปลงเป็นภาษาไทยโดยคัคนางค์ 
มณีศรี ซึ่งกัณฐิกา บรรลือ[16] ได ้น�ามาตร 
ดังกล่าวไปตรวจสอบคุณภาพครั้งแรกในกลุ ่ม
ตัวอย่าง จ�านวน 325 คน พบว่ามีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคของมาตรวัดบุคลิกภาพ 
แบบเป ิดรับประสบการณ ์ บุคลิกภาพแบบ 
มีจิตส�านึก บุคลิกภาพแบบเปิดเผย บุคลิกภาพ
แบบคล้อยตาม และบุคลิกภาพแบบไม่ม่ันคง 
ทางอารมณ์ มีค่าเท่ากับ 0.83, 0.88, 0.90, 
0.77 และ 0.88 ตามล�าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาคโดยรวมเท่ากับ 0.84
วิธีด�ำเนินกำรวิจัย  
ก่อนน�าเครื่องมือไปใช้ในกลุ ่มตัวอย่างจริง 
คณะผู้วิจัยน�าเครื่องมือไปตรวจสอบคุณภาพกับ
กลุ ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายกลุ ่มตัวอย่างจริง 
จ�านวน 2 กลุ่ม โดยกลุ่มแรกมีกลุ่มตัวอย่าง 71 คน 
เพ่ือประเมินคุณภาพของข้อกระทงรายข้อในแต่ละ
องค์ประกอบ โดยน�าคะแนนแต่ละข้อมาวิเคราะห์ 
หาอ�านาจการจ�าแนกระหว่างกลุ ่มสูง-กลุ ่มต�่า
กลุ ่มละ 19 คน โดยมี เกณฑ์การพิจารณา 
คัดเลือกคือ ข้อกระทงแต่ละข้อจะต้องมีค่าเฉลี่ยราย 
ข้อแตกต่างกันระหว่างกลุ่มสูง-กลุ่มต�่าอย่างมีนัย
ส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากนั้นจึงน�าข้อ
ที่ผ่านมาวิเคราะห์ค่าความเที่ยงแบบสอดคล้อง
ภายใน (Internal Consistency) เมื่อได้เคร่ืองมือ
ในขั้นต้นจึงน�าไปทดสอบกับกลุ ่มตัวอย่างท่ีสอง 
จ�านวน 224 คน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
ภาวะสันนิษฐานด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
จากนั้นผู ้วิจัยจึงน�าเครื่องมือที่พัฒนาแล้วไปใช ้
ในกลุ่มตัวอย่างจริง
ผลการวิจัย  
กลุ่มตัวอย่างมีอายุเฉลี่ย 34.26 ปี (S.D. = 
7.08) มีช่วงอายุระหว่าง 30-34 ปี โดยคิดเป็น
ร้อยละ 30.50 รองลงมามีช่วงอายุระหว่าง 22-29 ปี 
โดยคิดเป็นร ้อยละ 26.80 ส่วนช่วงอายุที่ม ี
จ�านวนน้อยที่สุด ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างที่มีอายุระหว่าง 
50-54 ปี และช่วงอายุระหว่าง 55-59 ปี คิด
เป็นร้อยละ 1.2 ต่อกลุ ่ม กลุ ่มตัวอย่างมีระยะ
เวลาที่ท�างานกับองค์การปัจจุบันเฉลี่ย 6.71 ปี 
(S.D. = 68.26) โดยส ่วนใหญ่มีอายุงาน 
ระหว่าง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมา 
ได้แก่ ช่วงอายุงานระหว่าง 5-10 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 24.60 และช่วงอายุงานท่ีมีจ�านวนกลุ่ม
ตัวอย่างน้อยที่สุด ได้แก่ กลุ่มที่มีอายุงานตั้งแต่ 
20 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 2.50
ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
1. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 15 
ตัวแปร จากตารางที่ 1 โดยค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรมีค่าระหว่าง -0.52 ถึง 0.71 ตัวแปร 
ที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด ได้แก่ แรงจูงใจ 
การสร ้ า งความประทับ ใจ และการมีน�้ า ใ จ 
เป็นนักกีฬา มีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.02 (ns) 
และตั วแปรที่ มี ค ่ าสหสัมพันธ ์สู งที่ สุ ดได ้แก ่ 
การริเร่ิมส่วนบุคคลและการพัฒนาตนเอง โดยมี 
ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.71 (p < 0.01) 
2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
3 ตัวแปรหลักพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การแบบ 7 องค์ประกอบ พบว่า 
มี ค ว ามสอดคล ้ อ ง กั บ ข ้ อ มู ล เ ชิ ง ป ร ะ จั กษ ์ 
[χ2
(10, N = 224) = 12.96, p = 0.225] แรงจูงใจ
เอื้อสังคมในการท�างาน 3 ด้าน มีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ [χ2
(1, N = 224) = 0.52, 
p = 0.47] และบุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบ
แบบรวมองค์ประกอบพบว่ามีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ [χ2
(2, N = 224) = 0.44, 
p = 0.80] 
3. โมเดลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ โดยมีอิทธิพลจากแรง
จูงใจเอ้ือสังคมในการท�างาน และบุคลิกภาพแบบ 
ห้าองค ์ประกอบ มีความสอดคล้องกับข ้อมูล 
เชิ งประจักษ ์  โดยเมื่ อพิ จารณาจากเกณฑ  ์
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ค่า χ2
(58, N = 406) = 73.112, p = 0.0873 
ค่าอัตราส่วนระหว่างไค-สแควร์กับองศาอิสระ 
มีค่าน้อยกว่า 2 (χ2/df = 1.260) ค่าดัชน ี
รากของค ่ า เฉลี่ ยก� าลั งสองของส ่ วนเหลือมี 
ค่าเข้าใกล้ 0 (RMSEA = 0.025) ดัชนีชี้วัด 
ความกลมกลืนมีค่าเข้าใกล้ 1 (GFI = 0.976) 
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล ้ว 
(AGFI) เท่ากับ 0.951 ค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ย
ก�าลังสองของเศษเหลือ (RMR) เท่ากับ 0.009 
ค่าดัชนีเปรียบเทียบความกลมกลืนมีค่าเข้าใกล้ 
1 (CFI = 0.998) ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าโมเดล
การวิจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี 
[17]
นอกจากนี้ จ ากการตรวจสอบข ้ อตกลง
เบื้องต้นในการสร้างโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 
พบว่าแนวทแยงของเมทริกซ์ความแปรปรวน-
ความแปรปรวนร่วมไม่มีค ่าติดลบ และไม่พบ 
ค่าอิทธิพลในรูปแบบมาตรฐานมีค่ามากกว่า 1.00 
ซ่ึงสามารถสรุปได ้ว ่ าโมเดลการวิจัยมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี โดยตัวแปร
ท้ังหมดอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้ร้อยละ 86.10 
ดังภาพที่ 1
4. อิทธิพลของบุคลิกภาพแบบห ้ าองค ์
ประกอบและแรงจูงใจเอ้ือสังคมในการท�างาน 
ที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
มีดังนี้ รายละเอียดตามตารางที่ 2
 4.1 บุคลิกภาพแบบห ้าองค ์ประกอบ 
มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 (b = 0.531, SE = 0.084, t = 6.296, 
SS = 0.531) และส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อแรงจูงใจ
เอ้ือสังคมในการท�างานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ 0.01 (b = 0.346, SS = 0.346)
 4.2 แรงจูงใจเอื้อสังคมในการท�างาน 
มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 (b = 0.459, SE = 0.087, t = 5.268, 
SS = 0.459) 
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ตัวแปร
สังเกต
ได้
ค่าน้�าหนักองค์ประกอบ คะแนน
มาตรฐาน
เฉพาะ
ตัวแปรแฝง
คะแนน
มาตรฐาน
ทุก
ตัวแปร
สัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนองค์ประกอบ
R2
B SE t p OCB PSM O C E A N
HP .339 - - - .339 .590 .168 .026 -.033 .090 .093 .038 -.075 .348
SP .298 .031 9.483 .01 .298 .522 .146 .123 .094 .029 -.006 -.090 .246 .273
LY .424 .039 10.808 .01 .424 .724 .383 .089 .159 .044 -.024 .070 -.009 .525
CP .320 .036 8.948 .01 .320 .559 .040 -.036 -.046 -.212 -.002 -.161 .-086 .313
IN .453 .040 11.265 .01 .453 .726 .137 .085 -.006 -.074 -.049 .017 .004 .527
CV .444 .042 10.487 .01 .444 .706 .242 .027 .003 .198 -.044 -.003 -.035 .498
SD .448 .041 10.996 .01 .448 .755 .271 .203 -.030 -.045 .206 .041 -.018 .569
OC .508 - - - .508 .723 -.013 .395 -.047 -.020 .128 .020 .013 .523
PV .502 .041 12.127 .01 .502 .763 .174 .589 .001 -.013 -.380 -.041 .036 .583
IM .360 .051 7.070 .01 .360 .427 .049 .084 .004 -.005 -.041 .092 -.076 .182
OA .850* - - - .449 .976 .256 .171 1.115 .006 -.002 .050 .005 .953
CA .920* - - - .463 .977 .341 .232 .009 1.163 .013 -.098 -.103 .955
EA .910* - - - .503 .981 .049 -.175 -.009 -.002 1.240 .027 -.015 .962
AA .860* - - - .428 .974 .041 .081 -.011 -.137 -.012 1.306 .201 .948
NA .870* - - - .494 .980 -.052 -.047 .028 -.016 .006 .201 1.275 .961
ตำรำงที่	3 ค่าน�้าหนักองค์ประกอบ คะแนนมาตรฐานเฉพาะตัวแปรแฝง คะแนนมาตรฐานทุกตัวแปร 
  และสัมประสิทธิ์การถดถอยคะแนนองค์ประกอบ
 
หมายเหตุ   1. ค่าน�้าหนักมีค่าเท่ากับรากที่สองของค่าครอนบาคแอลฟาของมาตรวัด จึงไม่มีการทดสอบ 
ค่า t และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE)
    2.  ค่าน�้าหนักองค์ประกอบถูกก�าหนดด้วยค่าคงที่เท่ากับรากที่สองของค่าครอนบาคแอลฟา 
ของมาตรวัด จึงไม่มีการทดสอบค่า t และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE)
    3.  HP คือ การให้ความช่วยเหลือ, SP คือ การมีน�้าใจเป็นนักกีฬา, LY คือ ความจงรัก
ภักดีต่อองค์การ, CP คือ การยอมท�าตาม, IN คือ การริเริ่มส่วนบุคคล, CV คือ 
การเป็นพลเมืองดี,  SD คือ การพัฒนาตนเอง, OC คือ แรงจูงใจการค�านึงถึงองค์การ, 
PV คือ แรงจูงใจด้านการให้คุณค่าเอื้อสังคม, IM คือ แรงจูงใจการสร้างความประทับ
ใจ, OA คือ บุคลิกภาพแบบ เปิดรับประสบการณ์, CA คือ บุคลิกภาพแบบมีจิตส�านึก, 
EA คือ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย, AA คือ บุคลิกภาพแบบคล้อยตาม, NA คือ บุคลิกภาพ
แบบไม่มั่นคงทางอารมณ์
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ตำรำงที่	3 ค่าอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (OCB)
ตัวแปร
แฝง
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม
b SE t SS p b SS p b SE t SS p
PSM .459 .087 5.268 .459 .01 - - - .459 .087 5.268 .459 .01
FFM .531 .084 6.296 .531 .01 .346 .346 .01 .877 .080 10.973 .877 .01
O - - - - - .125 .237 - .125 * * .237 -
C - - - - - .139 .277 - .139 * * .277 .-
E - - - - - .119 .216 - .119 * * .216 -
A - - - - - .112 .224 - .112 * * .224 -
N - - - - - -.107 -.189 - -.107 * * -.189 -
Squared multiple correlations for 
structural equations
PSM
.569
O
.467
C
.638
E
.387
A
.421
N
.297
χ2
(58,  = 406)
 = 73.112,  = 0.087
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.025
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.976
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.951
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.009
Composite Reliability = 0.978
หมายเหตุ   1. SS หมายถึง ขนาดอิทธิพลมาตรฐานเฉพาะตัวแปรแฝง (Standardized Effect)
  2.  อิทธิพลทางอ้อมค�านวณด้วยวิธีดั้งเดิม
  3.  * ไม่สามารถระบุค่าได้ด้วยวิธีการค�านวณดั้งเดิม
  4. OCB คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior), PSM คือ แรงจูงใจเอื้อสังคมในการท�างาน (Prosocial behavior motives 
at work), FFM คือ บุคลิกภาพแบบห้าองค์ประกอบ (Five-factor model), O คือ
บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience), C คือ บุคลิกภาพ
แบบมีจิตส�านึก (Conscientiousness), E คือ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion), 
A คือ บุคลิกภาพแบบคล้อยตาม (Agreeableness), N คือ บุคลิกภาพแบบไม่มั่นคง
ทางอารมณ์ (Neuroticism)
สรุปและอภิปรายผล
ผลการวิจัยในครั้งนี้แสดงให้เห็นว่าบุคลิกภาพ
แบบห้าองค์ประกอบ และแรงจูงใจเอื้อสังคม 
ในการท�างานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงาน ผลการวิจัย
นี้สนับสนุนการศึกษาของ Ozer และ Benet-
Martinez [18] ท่ีสังเคราะห์งานวิจัยและพบว่า
บุคลิกภาพแบบคล้อยตาม และบุคลิกภาพแบบ 
เปิดเผยมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจ และทักษะ
ที่จ�าเป ็นในการสร ้าง และรักษาสัมพันธภาพ
ท่ีดี กั บบุ คคล อ่ืน และยั งพบ อีกว ่ า ลั กษณะ
บุ ค ลิ กภ าพ มี อิ ท ธิพลต ่ อ กล ไกทา งป ัญญา 
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และแรงจูงใจ (Cognitive-Motivational Mechanisms) 
อันจะส ่งผลต ่อเจตคติ เป ้าหมาย การรับรู ้ 
และพฤติกรรม นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธ ์
กับตัวแปรทางจิตวิทยาที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลด้วย เช่น รูปแบบความผูกพัน 
(Attachment Styles) เป็นต้น 
นอกจากนี้ Hough และ Oswald [19] 
ซึ่งท�าการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวกับการคัด
เลือกบุคลากรโดยการใช้แบบทดสอบบุคลิกภาพ
ยั งพบว ่ าบุ ค ลิ กภาพแบบห ้ าอ งค ์ ป ร ะกอบ
ยังสามารถท�านายพฤติกรรมในการท�างานได้ 
เช่น บุคลิกภาพแบบมีจิตส�านึก และบุคลิกภาพ
แบบคล้อยตามมีความสัมพันธ์กับแบบทดสอบ
ความซื่อสัตย์ (Integrity Tests) บุคลิกภาพ
แบบไม่มั่นคงทางอารมณ์มีความสัมพันธ ์ทาง
ลบกับผลการปฏิบัติงานที่ต ้องมีปฏิสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น (Interpersonal Interaction) เป็นต้น 
ตรงกับข ้ อ เสนอของ Organ , Podsako f f 
และ MacKenzie [7] ที่ว่าในองค์การสามารถ
คัดกรองบุคคลที่มีคุณลักษณะที่เอื้อต่อการแสดง
พฤติกรรมเอ้ือสังคม เช่น บุคคลที่ชอบช่วยเหลือ
บุคคลอื่น หรือมีความรับผิดชอบ เพราะบุคคล 
ที่มีคุณลักษณะเหล่านี้ เ ม่ืออยู ่ในสังคมองค์การ 
ก็ย่อมมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมเอื้อสังคม 
ในองค์การมากกว่า
งานวิจัยที่ผ่านมานักจิตวิทยา และนักวิจัย 
มักให ้น�้ าหนักไปที่ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่ งมาก 
จนเกินไป โดยนักทฤษฎีจิตวิทยาบุคลิกภาพ
มักเน ้นศึกษาอิทธิพลของตัวแปรบุคลิกภาพ 
ที่มีต ่อพฤติกรรมทางสังคม (Elanain [20] 
และ Xu [21]) หรือนักจิตวิทยาในกลุ่มวิเคราะห์
กระบวนการ (Functional approach) เน้นศึกษา
เฉพาะบทบาทของแรงจูงใจที่มีต่อพฤติกรรมสังคม 
(Davila & Finkelstein [22] และ Grant & Mayer 
[23]) ดังนั้นจากข้อค้นพบนี้สามารถกล่าวได้ว่า 
ในการศึกษาพฤติกรรมทางสังคม โดยเฉพาะอย่างย่ิง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การนั้น 
หากน�าท้ังตัวแปรบุคลิกภาพ และตัวแปรแรงจูงใจ
มาใช้ในการศึกษาร่วมกันจะท�าให้เข ้าใจความ
แปรปรวนของพฤติกรรมทางสังคมได้มากยิ่งขึ้น
ข้อเสนอแนะ
การศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การครั้งนี้มีขอบเขตครอบคลุมเฉพาะปัจจัย
ระดับบุคคลคือ บุคลิกภาพ 5 ด้าน และแรงจูงใจ
เอื้อสังคมในการท�างานเท่านั้น ซึ่งผลการวิจัย
ท�าให้ทราบถึงอิทธิพลของตัวพนักงานว่าพนักงาน 
แบบไหนที่มีแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็น 
คุณประโยชน์ต่อองค์การ รวมถึงการวิจัยครั้ง
นี้ เป ็นการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การตามแนวคิดของต่างประเทศเท่านั้น 
ซึ่ งอาจมีรายละเอียดบางประการที่แตกต ่าง
จากบริบทขององค์การไทย จึงควรมีการศึกษา
เพิ่ ม เติม เกี่ ยวกับกรอบมโนทัศน ์พฤติกรรม 
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในบริบทสังคมไทย 
เพิ่มเติม นอกจากนี้งานวิจัยที่ผ ่านมาระบุว ่า
พฤติกรรมการ เป ็นสมาชิก ท่ีดี ขององค ์การ 
มีความซับซ้อน และขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ท้ังใน 
ระดับบุคคล เช่น การรับรู้บทบาทหน้าที่ (Role 
Identity) บุคลิกภาพแบบเอื้อสังคม (Prosocial 
Personality) และในระดับองค์การ เช่น วัฒนธรรม 
องค์การ และภาวะผู้น�าของหัวหน้างาน ดังนั้น
การศึกษาครั้งต่อไปควรจะมีการเพิ่มเติมตัวแปรอื่น 
เพิ่มเติม และรวมถึงการเกิดพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกที่ ดี ขององค ์การในกลุ ่ มองค ์การที่ ม ี
ความแตกต ่างกัน เช ่น กลุ ่มองค ์การด ้าน
บริการ องค์การขนาดเล็ก หรือองค์การราชการ 
แล ะคว รศึ กษ าภาพรวมทั้ ง ตั ว แป รส า เหตุ 
และผลลัพธ์ เช่น ผลผลิตขององค์การ สุขภาวะ 
หรือคุณภาพชีวิตในการท�างานของพนักงาน 
เพื่อจะขยายขอบเขตความรู้ความเข้าใจและน�าไปสู่
การจัดการองค์การให้มีประสิทธิภาพต่อไป
ข ้อเสนอแนะส�าหรับองค ์การส�าหรับการ
พัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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ในขั้นแรกควรให้ความส�าคัญ และท�าความเข้าใจ
พนักงาน เน่ืองจากจะท�าให้สามารถระบุแรงจูงใจ 
หรือสิ่งส�าคัญที่ท�าให้พนักงานแสดงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งพนักงานท่ี
แสดงพฤติกรรมอย่างเดียวกัน เช่น การช่วย
เหลือเพื่อนร่วมงานที่มีงานมาก อาจมีแรงจูงใจ
ในการแสดงพฤติกรรมดังกล ่าวที่แตกต่างกัน
ก็ได้ เช่น พนักงานมีความใส่ใจต่อความเป็นอยู่
ของคนรอบข้าง หรือพนักงานอยากให้องค์การ
สามารถด�าเนินงานได ้อย ่างราบรื่นก็ เป ็นได ้ 
จึงจ�าเป็นต้องให้เวลาท�าความรู ้จักกับพนักงาน 
เป ็นรายบุคคล ซึ่งเมื่อองค ์การระบุแรงจูงใจ 
ในการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมของพนักงาน
ได้ องค์การก็จะสามารถส่งเสริม และรักษาระดับ 
ของแรงจูงใจของพนักงานที่จะแสดงพฤติกรรม
ที่เหมาะสมดังกล่าวได้ต่อไป โดยแนวทางหนึ่ง 
คื อ ก า ร ป ร ะ ยุ ก ต ์ ใ ช ้ ท ฤ ษฎี ก า ร เ ส ริ ม แ ร ง 
(Reinforcement Theory) ซึ่งควรเน้นการเสริม 
แรงทางบวก (Pos i t i ve Rein fo rcement) 
ด้วยวิธีการต่างๆ ให้เหมาะสมกับพนักงานแต่ละคน 
โดยพนักงานท่ีมีแรงจูงใจการค�านึงถึงองค์การ 
เช่น มีความภาคภูมิใจในองค์การ ควรกล่าวค�า
ชมเชยว่าพนักงานเป็นส่วนส�าคัญของความส�าเร็จ 
ขององค์การ หรือปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องค์การเสมอแม้คิดว่าไม่มีใครเห็น พนักงาน 
ท่ีมีแรงจูงใจการให้คุณค่าเอ้ือสังคม เช่น ชอบ
มีความสัมพันธ์ท่ีดีกับบุคคลอื่น ควรให้ก�าลังใจ 
และช่วยแก้ปัญหาเมื่อพนักงานมีปัญหากับเพื่อน
ร่วมงาน การจัดกิจกรรมกระชับความสัมพันธ์ 
ระหว่างเพื่อนร ่วมงาน และการเพิ่มแรงจูงใจ 
การสร้างความประทับใจ ควรเน้นไปที่รางวัล 
ภายนอก (Extrinsic Reward) การมอบเงิน
รางวัลส�าหรับพนักงานดีเด่นด้านการช่วยเหลือ 
เพื่อนร่วมงาน เป็นต้น [24]
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